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De ombudsfunctionaris
personeel als
haarlemmerolie?

Job van Luyken

Per.1juli 2021 zijn alle universiteiten verplicht een ombudsfunctie voor het
personeel te hebben. Maar is de cao-afspraak op de juiste gronden gemaakt,
vraagt ombudsman aan de TU Delft Job van Luyken zich af. De verschillen
tussen een ombudsman en een vertrouwenspersoon zijn onvoldoende
bekend, waardoor het genezen van allerhande problemen rondom ongewenst
gedrag nu op het bord van die nieuwe ombudsfunctionaris komen te liggen.
Terwijl daar de vertrouwenspersoon voor is.

p de kop af zes jaar nadat Paul Herfs

en Sytske Teppema in dit blad pleitten

voor het instellen van een ombudsman

personeel in het hoger onderwijs is
de realisatie daarvan weer een stapje dichterbij
gekomen: alle Nederlandse universiteiten moe-
ten per 1 juli aanstaande een ombudsfunctie ten
behoeve van het personeel ingericht hebben.
Ik juich de brede invoering van ombudsfunctio-
narissen bij de universiteiten van harte toe. Zij
zijn het onafhankelijke en onpartijdige loket
waarbi) personeel van de universiteit met rechts-
positionele klachten terechtkan. Tegelijkertijd
heb tk ook zorgen over de positionering en de
verwachtingen die zijn gecreéerd in de discussies
over de bijdrage die de ombudsfunctionaris zou
kunnen leveren aan een veiliger werkomgeving
binnen de universiteiten,

Achtergrond

Bij de universiteiten waar nog geen ombudsfunc-
tie was, of waar uitsiuitend een ombudsman voor
studenten werkzaam was, bleek het enthousiasme
lange tijd niet erg groot om een ombudsfunctie in
te richten voor het personeel. En nog steeds is niet
iedere universiteit even gelukkig met de uit de CAO
Universiteiten 2020 voortvloeiende verplichting om
uiterlifk 1 juli 2021 een ombudsfunctie personeel
in te richten, Want waarom zou je in hemelsnaam

n6g een loket toevoegen aan de al bestaande hulp-
ljnen voor personeel? Zo was de vraag in welke
behoefte de ombudsfunctie voorziet en ook hoe de
positionering is ten opzichte van de vertrouwens-
persocon.

Ondanks de vele hulplijnen zyn de bestuurders

in de praktijk niet in staat gebleken om altijd
gehoor te geven aan en adequate actie te onder-
nemen op klachten van medewerkers en studen-
ten. Klachten in het kader van een onredelijke
behandeling door een persoon of afdeling van de
universiteit, perikelen rondom exit-, doorstroom-
of re-integratietrajecten, samenwerkings- en
beoordelingsproblemen, enzovoort. Alleen een
onafhankelijke, onpartijdige ombudsman die
‘boven’ de partijen staat, die kan adviseren,
bemiddelen en onderzoeken, kan soelaas bieden
bij het vinden van oplossingen die voor beide par-
tijen acceptabel zijn en waarmee voorkomen wordt
dat het probleem juridiseert en weilicht voor een
rechtbank moet worden uitgevochten.

Hetis aan de vakbonden en de universitaire mede-
zeggenschapsraden te danken dat er is besloten
om een pilot te starten bij vier universiteiten. Bij
de opstelling van de bonden speelde een aantat
ernstige incidenten van grensoverschrijdend
gedrag op universiteiten een belangrijke rol.

Mede op basis van de positieve tussentijdse en
eindevaluaties van de pilot, de goede ervaringen



bij de Universiteit Utrecht en de Vrije Universiteit
Amsterdam én een zetje vanuit de politiek is door
werkgevers en werknemersorganisaties in de cao
van het afgelopen jaar afgesproken dat bij iedere
universiteit een ombudsfunctie wordt ingericht.*

Goed nieuws toch?

Op zich is dit natuurlijk heel goed nieuws. Maar als
je kennisneemt van de discussies en stukken voor-
afgaand aan het bestuit dan is het opvallend dat
veel mensen er klakkeloos van uitgaan dat onge-
wenst gedrag het [belangrijkste] aandachtgebied
is van de ombudsfunctie, alsof de ombudsfunctio-
naris een eerstelijnsfunctie is. Want, hoewel een
wijdverbreid misverstand, dat is niet het geval.

De motie van Meenen verzoekt bijvoorbeeld

de regering in 2019 om met allerlei partijen te
bespreken hoe de ombudsfunctie versneld in de
wetenschap ingevoerd kan worden ‘'vanwege de
zeer verontrustende signalen en onderzoeken die
er over de sociale veiligheid van universiteitsme-
dewerkers zijn, zoals pesterijen, machtsmisbruik
en scientific harassment en omdat medewer-

kers er baat bij hebben als zij een onafhankelijke
ombudsfunctie met informatierecht en onder-
zoeksbevoegdheid kunnen raadplegen.”

Minister van Engelshoven van Onderwijs (OC&W)
borduurt daar op door. In haar brief aan de Tweede
Kamer naar aanleiding van deze motie consta-
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teert de minister dat er mede onder invloed van
de #MeToo-beweging ook binnen de wetenschap
steeds meer casussen van intimidatie en wan-
gedrag aan het licht zijn gekomen.? En dat daar-
mee niet de sociaal veilige haven en inclusieve
omgeving wordt geboden die hooggekwalificeerde
wetenschappers aantrekt en behoudt. De minister
stelt dat zowel de ombuds- als vertrouwensper-
sonen bijdragen aan een systeem waar intimidatie
gevolgen heeft voor de daders, naast het bieden
van een vangnet voor slachtoffers. Tot slot spreekt
de minister uit veel vertrouwen te hebben in de
ombudsfunctionarissen en dat zij adequaat kunnen
reageren op wangedrag.

De Code goed bestuur universiteiten van de vereni-
ging van universiteiten VSNU is eind 2019 opge-
frist. Hierin geven bestuurders en toezichthouders
in negen algemene principes invulling aan goed
bestuur. In die principes wordt gesproken over

het realiseren van een veilige werkomgeving voor
studenten en medewerkers. Een prominente rol
voor een veilige en inclusieve cultuur 1s wegge-
legd voor &lle bestuurders binnen de universiteit,
Yoor het realiseren van een veilige werkomgeving
waarin medewerkers en studenten zich kunnen
ontplooien en professioneel kunnen ontwikkelen
moeten zij zonder risico voor hun positie [vermoe
dens van) misstanden of zorgen over integriteit
kunnen melden. De code schrijft voor dat de
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universiteit in ieder geval zal zorgdragen voor een
klachtenregeling, een klokkentuidersregeling en
voor minimaal één goed vindbare ['] vertrouwens-
persoon of ombudsfunctionaris die direct rappor-
teert aan het college van bestuur.

Ook hier wreekt zich dat er een hijna onuitwisbare
verwarring bestaat rondom taken en bevoegd-
heden van enerzijds de ombudsfunctionaris en
anderzijds de vertrouwenspersoon. In de Evaluatie
universitaire ombudsfunctie staat een handig over-
zicht van de typeringen van beide functies waaruit
duidelijk blijkt dat de functies complementair zijn.

Ongewenst gedrag valt in het domein
van de vertrouwenspersoon

De minister van OC&W spreekt recent nog in haar
update azn de Tweede Kamer over de invulling
van de universitaire ombudsfunctie, wederom
over sociale [on]veiligheid in de zin van seksuele
intimidatie en wangedrag.” En, zo meldt zij in
dezelfde brief, geeft het landelijk kader voor
invulling voor de ombudsfunctie 'varm en richting
aan de kwaliteiten waaraan een ombudsfunctie
moet voldoen om op een effectieve manter bij te
dragen aan een meer toereikend systeem voor de
aanpak van ongewenst gedrag.’

‘De ombudsfunctie is het sluitstuk van de zorg-
structuur en op basis van structureel advies van
beleidsverbetering’ staat in de Evaluatie universi-
taire ombudsfunctie die daarmee de rol best helder
omschrijft. Maar bij de bespreking van dit rapport
wordt door velen ongewenst gedrag toch weer als
aandachtpunt voor de ombudsfunctie benoemd.
Universiteiten, maar ook de politiek worstelen
met de aanpak van ongewenst gedrag aan Neder-
landse universiteiten. Ze lijken niet te beseffen
dat ongewenst gedrag eigenlijk niet thuishoort

in de portefeuille van de ombudsfunctionaris,
maar in die van vertrouwenspersoon ongewenst
gedrag. Dat aanwezigheid van vertrouwens-
personen ongewenst gedrag overigens ook zeker
geen garantie is voor het uitblijven van incidenten
blujkt uit de kwesties die recent speelden aan de
Universiteit van Amsterdam en aan de Univer-
siteit Utrecht. Ondertussen hebben sector en
politiek wel hoge verwachtingen over de inzet van
de embudsfunctionaris bij het adresseren van
ongewenst gedrag. Hun hoop is dat de ombuds-
functie kan bijdragen aan een veiliger werk-
klimaat, door ongeregetdheden, misstanden of
persisterend ongewenst gedrag voor het voetlicht

te brengen en aan de kaak te stellen. Ik denk dat
deze verwachtingen onrealistisch zijn en gestoeld
op een misvatting ten aanzien van de rol van een
ombudsfunctionaris.

Hoe zit het dan?

De Regeling pilot ombudsman personeet TU Delft,

op basis waarvan ik mijn werk doe, is een prima
leidraad en volstrekt helder over het doel en de
rol van een ombudsfunctionaris: ‘Doel is een
laagdrempelige voorziening te creéren voor
medewerkers om voor een probleem dat op de
werkvloer ontstaat en dat tot een vraag, dilemma
of conflict kan leiden, een passende mogelijkheid
te bieden voor een onafhankelifk en onpartijdig
advies, bemiddeling of onderzoek. Het gaat hierbij
om situaties van medewerkers over huns inziens
onjuiste of anbillijke behandeling door personen of
organen van de universiteit.’

Deze omschrijving sluit naadloos aan bij de
definitie van de ombudsman personee! zoals
Sytske Teppema en Paul Herfs deze in hun
Handboek Ombudsman Personeel Hoger Onderwis
formuleren: ‘een onafhankelijke, onpartijdige
adviseur bij rechtspositionele problematiek.
Laagdrempelig en snel reagerend staat hij tussen
partijen, adviseert en bemiddelt hij'.* De ombuds-
functionaris staat weliswaar aan het eind van de
interne escalatieladder maar is ook gericht op het
zg vroegtijdig mogelijk ingriypen in problematische
situaties waardoor herstel van de verhoudingen
nog mogelijk is. Het werken onder ambtsgeheim
en het garanderen van vertrouwelijkheid zorgt
voor een lage drempel, zo stellen zijen in de prak-
tijk klopt dat ook.

Ongewenst gedrag, zoals [seksuele) intimidatie,
discriminatie, pesten en machtsmisbruik, valt

in het domein van de vertrouwenspersoon. Deze
moet verontrustende trends en signalen delen
met het bestuur dat vervolgens kan (en moet!)
besluiten om of zelf of door een andere instantie
die signalen te laten onderzoeken. De medezey-
genschapsorganen en de raad van toezicht moeten
erop toezien dat het bestuur haar rol als hoeder
van sociale veiligheid goed vervult en die signalen
ook snel en adequaat adresseert en gewenst en
ongewenst gedrag hoog en zichtbaar op de agenda
heeft staan.

Het onderzoek van het Landelijk Netwerk Vrouwe-
lijke Hoogleraren bencemt een zestal vormen van
ongewenst gedrag.” Een daarvan is wetenschap-



pelijke sabotage dat in het rapport als volgt wordt
omschreven: ‘Dit zijn ongewenste gedragingen

die specifieker zijn voor de academische wereld
zoals iemand onzichtbaar maken [bijv. ontken-

nen auteurschap), weigeren om iemand promotie
te geven [bijv. door een leerstoel te annuleren],

de toegang tot ruimtes, documenten, objecten

of informatie blokkeren, mensen bestempelen

als incompetent ten opzichte van collega’s (bijv.
tegenover selectiecommissies], en het fysiek of
financieel vernietigen van iemands onderzoeks-
project [bijv. het vernietigen van onderzoeksgege-
vens).’ Vaak gaat dit samen met andere vormen van
ongewenst gedrag. Op het moment dat dergelijk
ongewenst gedrag zich voordoet, al dan niet in een
patroon, zie ik nadrukketijk de toegevoeqde waarde
van een ombudsfunctionaris. Deze kan daar direct
opinspringen en ook zijn onderzoeksbevoegdheid
inzetten om het probleem in kaart te brengen en te
adviseren over de te nemen maatregelen op korte
en lange termijn. Maar alle andere vormen van
ongewenst gedrag zijn en blijven toch echt primair
het domein van de vertrouwenspersoon.
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allemaal zaken waardoor mensen in een voor hen
onmogelijke, soms kafkaiaanse situatie komen en
blijven en die ook een bron van onveiligheid binnen
de setting van een universiteit vormt.

Het invoeren van een zerotolerancebeleid voor
ongewenst gedrag en het handhaven daarvan in
combinatie met goed opgeleide en zichtbare ver-
trouwenspersenen en een daadkrachtig optredend
bestuur dat in woord en daad openheid, inclusivi-
teit en diversiteit uitdraagt en handhaaft zullen

in mijn ogen meer en sneller bijdragen aan het
zorgen en borgen van een veilige werkomgeving,
zoals velen dat - terecht! - willen zien, dan sec de
mzet van een ombudsfunctionaris.

Een ombudsfunctionaris personeelis bij de uit-
oefening van zijn functie dus niet de veronder-
stelde haarlemmerolie voor het genezen van
allerhande problemen rondom ongewenst gedrag
maar eerder de smeerolie voor een lerende
organisatie. Dit geldt des te meer als sociale
veiligheid ‘eng’ gedefinieerd wordt in termen van
ongewenst gedrag. En dat is toch een iets andere
rel dan menigeen voor ogen heeft bij de invoering
van deze functie per 1 juli 2021. Het zou goed zijn

De hoofdtaak van een ombuds-
functionaris is het voorkomen
van escalatie van klachten

als de verwachtingen wat dat betreft getermperd
worden om teleurstellingen te voorkomen en dat
het kind met het badwater wordt weggegooid na
de volgende evaluatie van de functie.

Conclusie

Hebben sceptici van een ombudsfunctie dan gelijk
enis deze functie overbodig? Neen. Natuurlijk

kan en moet een ombudsfunctionaris in diens rol
ook misstanden adresseren en onderzoeken. En
natuurlijk komnt hij ook wel degelijk toetsend en
adviserend in beeld als blijkt dat de prirmair verant-
woordelijken enfof de bestaande hulpstructuren
het laten afweten bij de aanpak van ongewenst
gedrag. De onpartijdigheid en onafhankelijkheid
van een ombudsfunctionaris kan daarbij helpen.
Maar dat is niet diens hoofdtaak. Die is namelijk het
voorkomen van escalatie van klachten. Want het is
niet atleen ongewenst gedrag conform de Arbowet
dat de sociale veiligheid bepaalt. Ock het opportu-
nistische gebruik, misbruik of niet gebruiken van
regelingen en procedures, willekeur in besluiten

n gelijksoortige gevallen, het niet gebruikmaken
van discretionaire bevoegdheden die er juist zijn
voor de uitzonderlijke situaties, de angst voar
gezichtsverlies en precedenten die voorkomen

dat volkomen logische stappen niet worden gezet:
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